
Gestione delle risorse umane

A.A. 2020\2021

I SEMESTRE

La valenza strategica delle risorse umane

Marzia Ventura
marziaventura@unicz.it

mailto:marziaventura@unicz.it


Il sottostima di Ricerca e Selezione è costituito

dall’insieme delle politiche e dei criteri che regolano i

processi volti a gestire i flussi di entrata e di risorse

umane e le variabili che li condizionano.
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Le attività di reclutamento e selezione originano,
dall’esigenza di colmare un fabbisogno interno di
competenze e portano l’ organizzazione ad un confronto
con il mercato del lavoro al fine di individuare le persone
con un profilo coerente con la strategia di business e in
possesso delle competenze idonee a fornire un contributo
efficace agli obiettivi aziendali.



HTTPS://WWW.TED.COM/TALKS/REGINA_HARTLEY_WHY_THE_BEST_HIRE_MIGHT_NOT_HAVE_THE_PERFECT_RESUME
?LANGUAGE=IT
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Data la possibilità di scegliere tra un candidato
con un curriculum perfetto e uno che ha
combattuto in difficoltà, il dirigente delle
risorse umane Regina Hartley, (UPS negli USA)
dà sempre una possibilità allo "Scrapper".
Essendo cresciuto con le avversità, Hartley sa
che coloro che prosperano negli spazi più bui
hanno il potere di persistere in un posto di
lavoro in continua evoluzione. "Scegli il
contendente sottovalutato, le cui armi segrete
sono la passione e lo scopo", dice.
"Assumi lo Scrapper."

perché il migliore impiegato potrebbe 
non avere un curriculum perfetto

La vostra azienda avvia una ricerca per 
una posizione aperta



Processo indispensabili per assicurare 
all’organizzazione il corretto funzionamento del proprio 
«metabolismo»

Scopo della funzione è dunque quello di assicurare nel
tempo l’individuazione e la scelta delle persone più
adatte a ricoprire determinate posizioni vacanti
dell’organizzazione non solo con riferimento a
situazioni contingenti connesse ai piani annuali, ma
anche in un’ottica prospettica che tenga conto delle
esigenze di flessibilità e di sviluppo
dell’organizzazione.



LA DEFINIZIONE DEL PROFILO
Requisito indispensabile per avviare la fase di 
reclutamento è la stesura del profilo relativo alla posizione 
da ricoprire. Per disporre di un profilo accurato è 
necessario coniugare due dimensioni distinte ma 
fortemente integrate:

§Job description: riguarda le caratteristiche della 
posizione

§Person specification: identifica le competenze e i 
requisiti personali necessari per coprire al meglio tale 
posizione
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https://youtu.be/auamYcwl85c



Obiettivo della job description è pervenire ad una
descrizione accurata della posizione in termini di finalità,
aree di responsabilità e obiettivi attesi. Al tal fine è
indispensabile che vengano fornite indicazioni riguardo:

§ le finalità principali

§ la posizione in organigramma

§ le principali relazioni con le altre posizioni organizzative
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Parte centrale della job description è dedicata 
all’esposizione dei principali compiti della posizione 

specificando gli strumenti che devono essere utilizzati 
per svolgere in modo adeguato le attività richieste



La Person specification coglie la componente più 
soft della posizione. Nello specifico l’analisi è rivolta 
all’individuazione delle competenze richieste per 
ricoprire adeguatamente il ruolo vacante.

Nello specifico vengono esplicitate le conoscenze,
abilità e comportamenti che l’organizzazione ritiene
possano favorire performance eccellenti in quella
particolare mansione.
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La definizione del profilo è inoltre completata
dall’identificazione di alcuni requisiti specifici:
• Esperienze professionali precedenti;
• Disponibilità alla mobilità nazionale ed 

internazionale
• Eventuali certificazioni
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LA RICERCA: LA SCELTA DEI 
MERCATI E DEI CANALI

Definito il profilo di riferimento il passo 
successivo consiste nell’attivare concretamente la 
Ricerca.

Per l’impresa l’obiettivo della ricerca è venire in 
contatto, velocemente e al minor costo possibile, 
con i candidati in linea con il profilo della 
posizione da ricoprire.
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RISORSE PARTNER RISORSE STRATEGICHE

RISORSE MARGINALI RISORSE JOB-BASED

VALORE STRATEGICO
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LA SCELTA DEL MERCATO
Definito il profilo di riferimento il passo successivo consiste 
nell’attivare concretamente la ricerca. L’identificazione del 
mercato di riferimento diventa quindi la scelta prioritaria

§Il ricorso al mercato interno, ovvero a risorse che sono già
inserite nell’organizzazione in ruoli diversi da quello vacante,
avviene attraverso interventi di mobilità o mediante
l’attivazione di job posting

§Il reclutamento attraverso il mercato esterno si avvale di una 
molteplicità di strumenti tra i quali i più efficaci sono : 
l’autocandidatura, il passaparola, il ricorso ad inserzioni su 
organi di stampa o on-line. 
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VANTAGGI E SVANTAGGI DEL MERCATO 
INTERNO/ESTERNO NEL RECLUTAMENTO



§ La selezione ha la finalità di consentire un miglior impiego delle risorse più adatte 
per ogni attività; in base alla personalità, attitudine, aspirazione, competenze e 
motivazione.

§ Con la selezione, l’impresa sviluppa un confronto fra la propria domanda e l’offerta
che è stata attivata attraverso il reclutamento
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